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показателя агрессивности дает основания предполагать о проявлении 
педагогами определенных агрессивных реакций в профессиональных 




Теоретические подходы к  понятию  
«корпоративная культура» в 
отечественной и зарубежной психологии1 
Тема корпоративной культуры вызывает все больший интерес 
исследователей не только в силу особого, междисциплинарного 
положения, но и в силу высокой практической и экономической 
значимости для жизнедеятельности компаний, фирм, других организаций.
Большинство авторитетных специалистов в области бизнеса 
соглашаются с тем, что организации, как и нации, имеют свою культуру. 
Для описания этого понятия пользуются различными терминами, 
близкими по смыслу, но несколько разнящимися по содержанию: 
"организационная культура", "деловая культура", "внутренняя культура 
компании", "корпоративная культура". Термин "корпоративная культура" 
впервые применил в прошлом веке немецкий фельдмаршал и военный 
теоретик Мольтке, характеризуя взаимоотношения в офицерской среде. В 
то время взаимоотношения регулировались не только уставами, судами 
чести, но и дуэлями: сабельный шрам являлся обязательным атрибутом 
принадлежности к офицерской "корпорации". Правила поведения, как 
писанные, так и неписанные, сложились внутри профессиональных 
сообществ еще в средневековых гильдиях, причем нарушения этих правил 
могли приводить к исключению членов из сообществ. Профессиональные 
и другие сообщества уже тогда имели внешние атрибуты. Обычно они 
были связаны с покроем и цветом одежды, аксессуарами, тайными 
символами принадлежности, поведенческими знаками, по которым члены 
сообществ могли отличать "своих" от "чужих".
Базаров Т.Ю. считает, что корпоративная культура - сложный 
комплекс предположений, бездоказательно принимаемых всеми членами 
конкретной организации и задающих общие рамки поведения, 
принимаемые большей частью организации. Корпоративная культура 
проявляется в философии и идеологии управления, ценностных 
ориентациях, верованиях, ожиданиях, нормах поведения. Однако 
определение корпоративной культуры, данное Т.Ю. Базаровым, не четко 
указывает на источник возникновения корпоративной культуры.
Отечественный ученый, подробно занимающийся данной темой,
В.А.Спивак определяет корпоративную культуру как систему 
материальных и духовных ценностей, проявлений, взаимодействующих 
между собой, присущих данной корпорации, отражающих её 
индивидуальность и восприятие себя и других в социальной и 
вещественной среде, проявляющиеся в поведении, взаимодействии, 
восприятии себя и окружающей среды.
В то время как Э.Шейн под культурой понимает паттерн 
коллективных базовых представлений (допущений), обретаемых группой в 
процессе адаптации к изменениям внешней среды и внутренней 
интеграции, эффективность которого оказывается достаточной, чтобы 
считать этот паттерн ценным и передавать новым членам группы в 
качестве правильной системы восприятия и решения проблем. Культура 
любой организации, по мнению Э.Шейна, имеет три основных источника: 
(1) представления, неосознаваемые допущения, ценности и взгляды лидера 
(основателя организации); (2) коллективный опыт, полученный 
сотрудниками при создании и развитии организации; (3) новые 
представления, ценности и взгляды, привнесенные в организацию новыми 
членами и руководителями. На стадии становления новой организации 
решающее влияние на культуру оказывают лидеры (учредители 
организации), поскольку в этот период именно они представляют идею 
новой организации, создают ее культуру, управляют ею и при 
необходимости изменяют ее. Э. Шейн исключает из определения культуры 
поведение, считая, что в организации оно определяется множеством 
других факторов помимо культурного.
П.Друкер рассматривал корпоративную культуру как «подлинное 
организующее начало». Поскольку она представляет собой среду, 
созданную совместной деятельностью людей, она ведет их к объединению
совместных усилий без каких-либо видимых мер со стороны управляюще­
го центра.
Вот как выглядят результаты опроса, проведенного журналом 
"Деньги". Руководители коммерческих банков, торговых и 
консалтинговых фирм, считают, что корпоративная культура, прежде 
всего, включает в себя: профессионализм; преданность и лояльность по 
отношению к фирме; материальное, моральное стимулирование и 
поощрение квалифицированных специалистов.
Сотрудники же этих коммерческих банков, торговых и 
консалтинговых фирм представили понятие о корпоративной культуре как: 
дружеские отношения с коллегами; возможности профессионального 
роста; материальные льготы и вознаграждения.
Таким образом, корпоративная культура включает в себя: 1)
объединяющие и отделяющие нормы, то есть то, что общее у членов 
данного коллектива, по ним легко отличать "своих" от "чужих"; 2) 
ориентирующие и направляющие нормы, то есть то, что определяет 
функционирование коллектива, отношение к "своим", "чужим", равным, 
нижестоящим и вышестоящим, ценности, потребности, цели и способы их 
достижения, а также комплексы знаний, умений, навыков необходимых 
для существования в данном коллективе.
В становлении культуры первостепенную роль играет руководитель 
предприятия. Дальновидные руководители преуспевающих предприятий 
рассматривают корпоративную культуру как одно из самых эффективных 
средств привлечения и мотивации сотрудников. Создание корпоративной 
культуры, если этим не заниматься специально, происходит стихийно, она 
складывается из "обломков" культур, привнесенных разными людьми из 
предыдущих коллективов.
Таким образом, единой точки зрения на определение понятия 
корпоративная культура в данное время не существует. Корпоративную 
культуру можно определить как комплекс разделяемых членами 
организации мнений, эталонов поведения, настроений, символов, 
отношений и способов ведения бизнеса, обуславливающих 
индивидуальность каждой компании.
